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Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli työkuormituksen tunnistaminen Poliisiammatti-
korkeakoulussa. Henkilöstön haitallisen työkuormituksen kokemista selvitettiin kysely-
tutkimuksella, joka toteutettiin joulukuussa 2014. Työkuormituskokemuksia verrattiin 
organisaatioin sairauspoissaolotietoihin. Näiden tietojen avulla tutkittiin, minkälaiset 
tekijät aiheuttavat haitallista työkuormitusta ja miten ne ilmenevät sairauspoissaolotie-
doissa. Lisäksi tutkimuskysymyksenä pohdittiin tutkimustiedon hyödyntämistä haitalli-
sen työkuormituksen hallinnassa. 
 
Tutkimuksen kohteena oli koko Poliisiammattikorkeakoulun henkilöstö. He työskente-
levät opetustehtävissä, tutkimus- ja kehittämistehtävissä sekä hallinto- ja tukipalveluteh-
tävissä. TIKKA-kyselyn pohjalta muokattu sähköinen kyselytutkimus lähetettiin 225 
henkilölle, joista kyselyyn vastasi 141. Vastausprosentti oli 62,7 %. Sairauspoissaolo-
tiedot kerättiin palkkajärjestelmän tilastotiedoista. 
 
Tutkimustulokset osoittavat yleisimpänä haitallisen työkuormituksen aiheuttajana työn 
organisointiin liittyviä tekijöitä. Lisäksi naisten osalta työyhteisölliset vuorovaikutuste-
kijät aiheuttavat haitallisuuskokemuksia, kun taas miehiä kuormittavat eniten fyysiset ja 
osaamiseen liittyvät tekijät. Sairauspoissaolotietojen valossa naisilla on noin 1,32 kertaa 
enemmän sairauspoissaolopäiviä kuin miehillä. Haitallisuuskokemukset eivät lisäänny 
iän myötä, mutta sairauspoissaolot kylläkin. Johtopäätöksenä tästä todetaan, että muut 
tekijät vaikuttavat kuormittumiseen ja poissaoloihin enemmän kuin ikä. Sairauspoissa-
olojen lisääntymisessä iän myötä on huomionarvoista, että ne keskittyvät vain joillekin 
työntekijöille. Haitallista työkuormitusta esiintyi vähemmän tutkimus- ja kehittämisteh-
tävissä ja tätä tulosta tuki näissä tehtävissä toimivien työntekijöiden vähäiset sairaus-
poissaolot. 
 
Kyselytutkimuksen ja sairauspoissaolotietojen vertailulla saatiin esille kiinnostavia teki-
jöitä työntekijöiden haitallisesta kuormittumisesta ja niiden suhteesta poissaoloihin. 
Tämä tutkimus antaa suuntaviivoja systemaattiselle sairauspoissaolojen seurannalle ja 
työhyvinvointikyselyjen tarkastelulle jatkossa. Jatkotutkimuksena voidaan tarkastella 
organisaatio- ja ammattikulttuurin merkitystä haitallisuuskokemuksissa sekä työyhtei-
söllisten toimenpiteiden vaikutusta haitallisen työkuormituksen vähentämisessä. 
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The aim of this thesis was to collect information on factors that cause negative work-
load among the employees of the Police University College. The factors identified were 
compared to the number of days taken as sick leave.  
 
A survey of the College employees was carried out during December 2014 using a 
questionnaire. The questionnaire included multiple-choice items, open questions, and 
Likert-scale items. The questionnaire was sent to 225 employees and the response rate 
was 62.7 %. The data was analyzed with SPSS 20 software and presented as frequencies 
and cross tables. The information on absence due to sickness was collected from the 
employer´s personnel information register system. 
 
The results revealed that the most common cause of negative workload among employ-
ees was related to work organization factors. Among women, the factor most frequently 
cited as causing negative workload was related to social relations in the work communi-
ty. Men most frequently reported physical or competence-related factors.  Women take 
about 1.32 times more sick days than men. Negative workload is not experienced more 
with age. The number of sick days taken do increase among older employees but for 
different reasons. In conclusion, factors other than age have a greater effect on sick 
leave and experience of negative workload. Negative workload is experienced less by 
people working in RDI, and also absence due to sickness is lower among these employ-
ees. 
 
A comparison of the survey results and sick leave data raises interesting questions about 
the negative workload of employees and its effect on sick leave. This study provides 
guidelines for a systematic monitoring of sick days and work satisfaction surveys. Fur-
ther research is required to study the measures to be taken to reduce negative workload. 
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1 JOHDANTO 
 
Tässä opinnäytetyössä selvitettiin työkuormituksen arviointia, siihen käytettäviä mene-
telmiä ja haitallisen työkuormituksen tunnistamista kyselytutkimuksen ja tunnuslukujen 
avulla organisaatiotasolla. Tunnistamisen tavoitteena oli auttaa löytämään oikeat toi-
menpiteet haitallisen työkuormituksen ehkäisemiseksi ja työhyvinvoinnin kehittämisek-
si. Tutkimus toteutettiin Poliisiammattikorkeakoulussa, jossa työskentelen henkilöstö-
sihteerinä. Tämän opinnäytetyön toimeksianto kytkeytyy Poliisiammattikorkeakoulun 
toiminta- ja taloussuunnitelmaan, johon työkuormituksen arviointityö on kirjattu yhdek-
si tavoitteeksi (Poliisiammattikorkeakoulun TTS, 25). 
 
Työn kuormittavuus ilmenee monilla eri tavoilla. Kuormittavuus voi olla fyysistä, 
psyykkistä tai sosiaalista ja ilmetä laadullisena tai määrällisenä. Kuormittavuudesta voi-
daan erottaa toisistaan työympäristön kuormitustekijät ja työntekijän kuormittuminen. 
Työympäristöön liittyvät tekijät kuormittavat kaikkia työntekijöitä samalla tavalla, kun 
taas työntekijän kuormittumiseen vaikuttavat kunkin työntekijän yksilölliset ominaisuu-
det. (Lindström ym. 2005, 6.) 
 
Työnantajaa on lainsäädännöllä velvoitettu selvittämään ja tunnistamaan työn vaaroja 
jotka aiheutuvat työstä, työajoista, työtilasta, työympäristöstä sekä muista työolosuhteis-
ta. Tällöin on arvioitava vaaran merkitys työntekijän terveydelle ja turvallisuudelle 
huomioiden työn kuormitustekijät. Arviointi ei koske ainoastaan työn fyysisiä kuormi-
tustekijöitä, vaan myös psykososiaalisia kuormitustekijöitä. (Työturvallisuuslaki 
38/2002.) Työntekijöiden terveyden ja turvallisuuden edistämisen tapahtuu yhteistyössä 
työterveyshuollon, työntekijätahon ja työnantajan kanssa. Työterveyshuollon tavoitteis-
ta sovitaan kirjallisessa työterveyshuollon toimintasuunnitelmassa. (Työterveyshuolto-
laki 1388/2001.)  
 
Työkuormittavuudella on olennainen merkitys työntekijöiden työhyvinvoinnille. Yksi 
tutkimuksen tavoite on hyödyntää työkuormituksen arviointia työhyvinvoinnin paran-
tamiseksi. Koska kyseessä on oppilaitos ja tutkimuksen kohderyhmänä on myös opetus-
tehtävissä toimivia työntekijöitä, voidaan todeta, että opettajien hyvinvointi vaikuttaa 
myös opiskelijoiden hyvinvointiin, heidän viihtyvyyteensä oppilaitoksessa sekä opetuk-
sen laatuun. 
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Opinnäytetyö jakaantuu kahteen osaan, teoriaosuuteen ja empiiriseen tutkimustehtä-
vään. Teoriaosiossa määritellään työkuormitukseen ja sen mittaamiseen liittyviä käsit-
teitä, mittaamisen eri menetelmiä sekä niihin liittyviä haasteita. Empiirinen osa perustuu 
Poliisiammattikorkeakoulun henkilöstölle tehtyyn kyselyyn työn kuormittavuudesta 
sekä organisaation henkilötietojärjestelmästä poimittuihin poissaolotilastoihin.  Yhteen-
veto-osiossa tuodaan esille tutkimuksen johtopäätökset: mitkä tekijät vaikuttavat haital-
lisen työkuormituksen kokemiseen ja mitä yhteyksiä sairauspoissaolotiedoissa on näihin 
haitallisuuskokemuksiin sekä miten tutkimustietoja ja kuormituksen arviointia voidaan 
hyödyntää. 
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2 TYÖKUORMITUS  
 
2.1 Mitä työkuormitus on? 
 
Ihmiseen kohdistuu kuormitusta kaikenlaisessa toiminnassa ja tekemisessä. Kun toimin-
ta liittyy työhön, puhutaan työkuormituksesta. Työturvallisuuskeskuksen asiantuntija 
Päivi Rauramo on hyödyntänyt Maslowin tarvehierarkiaa ja soveltanut siitä työhyvin-
voinnin portaat, joka on työhyvinvoinnin kehittämiseen tarkoitettu toimintamalli. Tä-
män toimintamallin mukaan työkuormitus kuuluu ihmisen psykofysiologisten perustar-
peiden joukkoon. Ihminen tarvitsee kuormitusta pysyäkseen terveenä. Työkuormitus on 
sopivaa, kun se edistää työhyvinvointia eikä ole tekijälleen liian raskasta, yksipuolista 
tai vaikeaa, muttei liian kevyttä tai helppoakaan. Silloin työntekijän voimavarat ja työn 
vaatimukset ovat tasapainossa. Ihmisen kokonaiskuormitukseen sisältyy työkuormituk-
sen lisäksi vapaa-ajan kuormitustekijöitä. (Rauramo 2008, 37.)  
 
Työkuormitus koostuu työssä tai työolosuhteissa ilmenevistä työlle ominaisista kuormi-
tustekijöistä. Kuormitustekijät ovat yleensä havaittavia ja mitattavia. Usein työssä esiin-
tyy monenlaisia työntekijää eri tavoin kuormittavia tekijöitä. Jotkut tekijät ovat yleisiä 
ja ilmenevät lähes kaikissa töissä, kun taas joissakin työtehtävissä on hyvin erityisiä 
kuormittavia piirteitä. (Ahola ym. 2010, 31–32.) Työkuormitus voi olla yksilöä hyödyt-
tävää, jolloin se ilmenee työssä kehittymisenä ja oppimisena tai kuormitus voi olla hai-
tallista ja hallitsematonta, jolloin se on stressiä aiheuttava terveysriski (Parvikko 2010, 
15). Jos kuormitus on pitkään liian vähäistä tai liian suurta, ihmisen hyvinvointi ja toi-
mintakyky heikkenee vähitellen (Ahola ym. 2010, 30).  
 
Kuormitustekijöistä ja kuormittavista tapahtumista käytetään myös nimitystä stressiteki-
jät. Työn kuormitustekijöitä ovat: 
- työn fyysiset olosuhteet 
- työtehtävän vaatimukset 
- rooliepäselvyydet tai – ristiriidat 
- työyhteisö-, asiakas- ja esimiessuhteet 
- työaika 
- työuralla eteneminen 
- traumaattiset tapahtumat (esim. työtapaturmat) 
- organisaatiomuutokset. 
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Kuormitustekijät aiheuttavat sekä lyhyt- että pitkäkestoisia reaktioita. Nämä reaktiot 
voivat ilmetä niin työyhteisössä kuin yksilötasollakin. (Kinnunen & Feldt 2005, 14.) 
 
2.2 Työkuormitus osana työhyvinvointia 
 
Työhyvinvointi muodostuu turvallisesta ja terveellisestä työstä, jonka työntekijät koke-
vat hyvin johdetuksi, mielekkääksi sekä palkitsevaksi (Työturvallisuuskeskus 2014). 
Työhyvinvointi syntyy työpaikalla arjen toiminnassa. Sitä ei voi tuoda työpaikan ulko-
puolelta, vaan vastuu on jokaisella organisaation työntekijällä, yhdessä ja yhteisöllisesti. 
Työhyvinvointi ei tarkoita sitä, että työssä pitäisi jatkuvasti olla hauskaa ja ristiriitoja 
vältettäisiin äärimmäisyyksiin asti. Työ voi olla kiireistä ja kuitenkin antoisaa. (Suonsi-
vu 2011, 112 – 113.) Työyhteisössä pitää voida keskustella ja ilmaista mielipiteensä 
asioista avoimesti. 
 
Työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä voidaan tarkastella eri ulottuvuuksien kautta. 
Tutkija Tero Mamia jakaa hyvinvoinnin tekijät neljään kategoriaan: taloudelliset ja ai-
neelliset tekijät, työn rasitustekijät, työn voimavaratekijät sekä työhyvinvoinnin sosiaa-
linen ja yhteisöllinen ulottuvuus. (Mamia 2009, 31.) 
 
Liiallinen kuormitus aiheuttaa työperäistä stressiä ja sen vuoksi stressin, uupumuksen ja 
masennuksen tunnistamiseen ja hallintaan olisi kiinnitettävä huomiota ennaltaeh-
käisevästi (Suonsivu 2011, 35). Työnantaja voi erilaisilla ehkäisevillä toimenpiteillä 
välttää tai vähentää kuormitustekijöistä aiheutuvaa haittaa. Nämä kuormitustekijät on 
kuitenkin ensin tunnistettava. 
 
2.3 Työkuormitus työyhteisössä 
 
Henkilöt, jotka pyrkivät yhdessä tietoisesti saman tavoitteen ja perustehtävän toteutta-
miseen, muodostavat työyhteisön. Yhteistyön merkitys nykypäivän työyhteisöissä on 
tärkeämpi kuin aiemmin. Olemme enemmän riippuvaisia toisistamme prosessimaisissa 
työmalleissa. Näennäisesti itsenäisessäkin työssä voidaan tehdä yhteistyötä verkostoi-
tumalla. Yhteistyö ja vuorovaikutus ovat yleensä edellytys menestymiselle työssä. 
(Leppänen 2002, 36 - 38.) 
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Johonkin sosiaaliseen yhteisöön kuuluminen on ihmiselle ensiarvoisen tärkeää ja mo-
nelle meistä yksi tällainen yhteisö on työyhteisö. Kun lisäksi tuossa yhteisössä on mah-
dollisuus kehittyä ammatillisesti ja henkilökohtaisesti, luo se parhaimmillaan terveyttä 
edistävää kokemusta. Työtehtävät ja -olosuhteet eivät kuitenkaan aina ole otolliset, vaan 
haitallista kuormitusta ilmenee jossakin vaiheessa. Työyhteisöllisillä tekijöillä on kuor-
mittuvuuden ehkäisemisessä merkittävä rooli. (Rautio 2010, 22.) 
 
Työyhteisötasolla kuormittumiseen vaikuttavat nykyaikaisessa tietotyössä fyysisestä 
terveydestä ja turvallisuudesta huolehtimisen lisäksi johtaminen ja esimiestyö (Glusch-
koff 2013, 9). Erityisesti esimiestyöllä on merkityksensä yksilön kokemaan organisato-
riseen oikeudenmukaisuuteen. Kia Gluschkoffin tutkielmassa käsiteltiin organisatorista 
epäoikeudenmukaisuutta psykososiaalisena kuormitustekijänä. Tutkimus osoitti, että 
johtaminen, joka koettiin epäoikeudenmukaiseksi, aiheutti henkilöstölle haitallista 
kuormittumista ja altisti stressille. Esimiehet, jotka tukivat alaisiaan, kykenivät osittain 
ehkäisemään tai lieventämään organisaatiossa esiintyvää epäoikeudenmukaisuutta. 
(Gluschkoff 2013, 48.) 
 
Johtamisen ja esimiestyön kehittämisen lisäksi työyhteisön hyvinvointiin voidaan vai-
kuttaa kehittämällä työyhteisötaitoja. Hyvät vuorovaikutustaidot, ristiriitojen ratkaisu-
menetelmät, hyvät käytöstavat, riittävä ammatillisuus, empatia sekä omasta jaksamises-
ta huolehtiminen ovat työyhteisötaitoja, joita tulisi aktiivisesti kehittää. Jokaisen työyh-
teisön jäsenen tulisi ottaa huomioon kokonaisuus, jolloin sitoutuminen, toisten huomi-
oonotto ja työyhteisön kehittäminen luo hyvän ja terveen työilmapiirin. Konkreettisesti 
tämä näkyy työpaikalla sairauspoissaolojen vähenemisenä ja työhyvinvoinnin lisäänty-
misenä. (Vesterinen 2010, 114.) 
 
Työn ja työyhteisön kehittämistä ei kaikissa tilanteissa voi eikä pidä erottaa toisistaan. 
Kysymys on enemmän kehittämistoimien painotuksesta. Tärkeimpänä tavoitteena on, 
että tuottavuuden ja laadun parantamiseen johtavat kehittämistoimet edistävät myös 
hyvinvointia ja osaamista. (Lindström 2002, 14 – 15.) On tärkeää huomioida, että työ-
yhteisössä, jossa ilmenee henkistä kuormittumista, ei voida kehittää osaamista. Etenkin 
kokemusperäisen tiedon jakaminen edellyttää epämuodollista ja kiireetöntä ilmapiiriä. 
(Manka 2011, 85.) Siksi työyhteisössä on syytä kiinnittää huomioita henkistä kuormit-
tumista ja stressiä aiheuttaviin tekijöihin. 
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Kaikilla työpaikoilla ei esiinny haitallista työperäistä stressiä tai uupumusta taikka se ei 
koske kaikkia työntekijöitä. Myös muu kuin työperäinen stressi voi aiheuttaa oireilua, 
joka heijastuu työyhteisöön. On kuitenkin tärkeää tunnistaa merkit, jotka ilmentävät 
stressiä, uupumusta ja masennusta. Työyhteisötasolla tällaisia indikaattoreita ovat run-
saat poissaolot, suuri vaihtuvuus, henkilöstöristiriidat sekä työntekijöiden palaute kuor-
mittavuudesta. (Suonsivu 2011, 33.) 
 
2.4 Työkuormitus yksilön näkökulmasta  
 
Jotta ihminen voi hyvin, on työn ja voimavarojen oltava sopusoinnussa. Kuormittunei-
suus on yksilöllinen kokemus, joka aiheuttaa yksilöllisiä oireita. Kuormittuneisuuden 
hallinnassa on olennaista kohtuus ja palautuminen. Tärkeää on tunnistaa, mitkä tekijät 
kuormittavat ja mitkä antavat voimaa (Rauramo 2008, 38 - 39). Kuormitustekijät vai-
kuttavat yksilön kautta koko työyhteisön hyvinvointiin. Työturvallisuuslaki (2002) vel-
voittaa työnantajaa suojaamaan työntekijän terveyttä. Tämä koskee myös haitallisia 
kuormitustekijöitä. Jos haittatekijöitä ei voida täysin poistaa, on arvioitava niiden vaiku-
tus työntekijän terveydelle. Seuraavassa kappaleessa tarkastellaan, minkälaiset tekijät 
työntekijää voivat kuormittaa. 
 
2.4.1 Yksilöön vaikuttavat kuormitustekijät 
 
Yksilön työkykyyn vaikuttavat monenlaiset tekijät, käytännössä kaikki elämänalan osa-
alueet. Työkyky rakentuu ihmisen terveyden ja toimintakyvyn varaan. Osaaminen ja 
motivaatio sekä arvot ja asenteet tukeutuvat ihmisen fyysiseen ja psyykkiseen toiminta-
kykyyn. Kun mukaan lisätään työ, työyhteisö ja johtaminen, voidaan puhua yksilön 
työkyvystä. Tämä kokonaisuus on osa toimintaympäristöä, johon vaikuttavat elinalueen 
kulttuuri ja yhteiskunta lainsäädäntöineen, koulutus ja sosiaaliturva, yksilön lähiympä-
ristö eli asuinpiiri sekä perhesuhteet. Perustana työkyvylle on kuitenkin aina terveys ja 
yleinen toimintakyky. (Suutarinen 2010, 28 – 29.) 
 
Henkilöstön työhyvinvoinnin parantamiseksi on tärkeää ehkäistä ja lievittää fyysistä ja 
psyykkistä kuormittavuutta. Kuormittavuuden hallinta edellyttää kuormitustekijöiden 
tunnistamista sekä kuormittavuudessa tapahtuvien muutosten säännöllistä seurantaa. 
(Suonsivu 2011, 82 – 83.) 
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Fyysisiä kuormitustekijöitä ovat ruumiillisesti raskas työ, vaikeat työasennot tai raskaat, 
voimakkaita tai äkillisiä ponnistuksia vaativat työt. Ne rasittavat työntekijöiden tuki- ja 
liikuntaelimistöä. Fyysisinä kuormitustekijöinä pidetään myös staattista tai toistotyötä. 
Pitkäaikainen paikallaolo tai yksipuoliset liikkeet kuormittavat niskaa ja hartioita sekä 
selkää ja alaraajoja. Lisäksi lihasten liiallinen kuormitus aiheuttaa aineenvaihduntaan 
muutoksia. (Rauramo 2008, 42.) 
 
Psyykkisinä kuormitustekijöinä pidetään työn ominaisuuksia, jotka vaikuttavat työnteki-
jään yksilöllisesti. Tällaisia tekijöitä ovat muun muassa työmäärä, työtahti, toimintata-
vat, vaikuttamismahdollisuudet, työn kehittävyys, keskeytykset, vastuu, saatu palaute ja 
arvoristiriidat. (Työturvallisuuskeskus 2014.) 
 
Sosiaalinen työympäristö ja kuormitustekijät liittyvät vuorovaikutukseen työssä. Vuo-
rovaikutuksellisia kuormitustekijöitä ovat yksintyöskentely, yhteistyö, tiedon saanti, 
toiminnan johtaminen, ristiriitatilanteet sekä epäasiallinen kohtelu. (Työturvallisuuskes-
kus 2014.) 
 
Työn sisältöön, järjestelyihin ja vuorovaikutukseen liittyvät psyykkiset ja sosiaaliset 
tekijät yhdessä muodostavat psykososiaalisen työympäristön. Kun yksilö kokee haital-
lista psykososiaalista kuormitusta, se ilmentyy henkilökohtaisena kiireen tunteena (Rau-
ramo 2008, 54 -55). Rauramon mukaan tällainen kiireen tunne on yksilöllinen kokemus 
eikä sitä useinkaan voida todentaa mittauksilla. Olennaista psykososiaalisten tekijöiden 
arvioinnissa on ymmärtää yksilön kokemusta kuormitusta aiheuttavista tekijöistä. Arvi-
ointi on vaikeaa, koska haitallisen ja harmittoman kuormituksen raja yksilöiden kesken 
on kuin veteen piirretty viiva: mikä toiselle aiheuttaa kuormittuneisuutta, on toiselle 
harmitonta (Parvikko 2010, 16). 
 
Fyysiset, kemialliset, fysikaaliset ja biologiset kuormitustekijät sekä tapaturmavaarat 
voivat olla samanaikaisesti myös psykososiaalisia kuormitustekijöitä. Haitallista kuor-
mitusta voi aiheutua meluisassa työympäristössä, jos työ edellyttää kommunikointia tai 
keskittymistä tai jos työssä on turvattomuuden tunnetta tapaturman tai tartuntavaaran 
takia. (Työsuojeluhallinto 2014.) 
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Ihmisen kognitiivinen toimintakyky on nykyaikana koetuksella tietotyön lisääntymisen 
myötä. Kognitiivinen kuormitus vaikuttaa ihmisen mielentoimintoihin, kuten tarkkaa-
vaisuuteen ja havainnointikykyyn, muistiin, kielellisiin toimintoihin sekä toiminnanoh-
jaukseen. Kuormitusta esiintyy erityisesti tehtävissä, joissa edellytetään jatkuvasti muut-
tuvaa osaamista, laajojen prosessien hallintaa ja suurten tietomäärien käsittelyä. Kun 
työntekijä altistuu liialliselle psykososiaaliselle ja kognitiiviselle kuormitukselle, syntyy 
stressiä, joka voi kehittyä työuupumukseksi. (Rauramo 2008, 56 – 57; Kuikka ym. 
2014, 4.) 
 
2.4.2 Yksilön kuormittuminen 
 
Työssä kuormittuminen on yksilön subjektiivinen kokemus. Siihen vaikuttavat työnteki-
jän ominaisuudet sekä hänen kykynsä palautua työstä. (Ahola ym. 2010, 31–32.) Tällai-
sia ominaisuuksia ovat yksilön persoonallisuus, koulutustaso, ikä, sukupuoli ja elämän-
tilanne. 
 
Ihmisillä on erilainen kyky sietää stressiä. Stressinsietoon vaikuttavat ihmisen persoo-
nallisuus, temperamentti, henkiset ominaisuudet ja motivaatio. Hyvä motivaatio suojaa 
stressiltä, joskus pitkäänkin. Vastaavasti turhautunut ja kenties jo uupunut ihminen voi 
sairastua lievemmässäkin stressiä aiheuttavassa tilanteessa. On huomioitava, että vaati-
vaa tietotyötä tekevän ihmisen työn tulos kärsii jo lievästäkin stressitasosta. (Otala 
2011, 131.) Kognitiivisten stressiteorioiden mukaan uupumukseen ja stressiin eivät joh-
taisikaan varsinaisesti altistuminen kuormittavalle tapahtumalle, vaan se tapa, jolla yksi-
lö pystyy käsittelemään sitä ja ehkäisemään tai lieventämään stressiä (Feldt, Mäkikan-
gas & Kokko 2005, 82 – 83). Tällaisen yksilöllisen stressinsietokyvyn olemassaolo on 
hyvä tiedostaa työkuormituksen tunnistamisessa, vaikkei sitä suppeilla kyselyillä saada-
kaan erottumaan vastauksista. 
 
Yksilön kuormittumiseen voi vaikuttaa myös sukupuoli. Roolittuneet sukupuolikäsityk-
set sekä työn ja perhe-elämän yhteensovittaminen kuormittavat miehiä ja naisia eri ta-
voin. Miesten ja naisten työympäristöt, työolosuhteet, työn vaatimukset ja terveysvai-
kutukset poikkeavat toisistaan. Miehet tekevät enemmän ylitöitä, mikä aiheuttaa huonoa 
omatuntoa perheen laiminlyönnistä. Nainen yleensä käyttää enemmän perhevapaita ja 
työajan lyhennysmahdollisuuksia, jolloin vastaavasti lasten ja kodin hoito painottuu 
useammin naiselle. Tämä aiheuttaa kaksoiskuormitusta naisille ja heikentää työmark-
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kina-asemaa. Molemmat sukupuolet siis kuormittuvat perinteisen sukupuoliroolijaon 
vuoksi eri tavoin. (Kauppinen & Toivanen 2002, 264 – 265.) Työ- ja perhe-elämän yh-
teensovittamiseksi sekä tasa-arvon edistämiseksi edellytetään työnantajaa huomioimaan 
tasa-arvolain vaatimukset henkilöstö- ja koulutussuunnittelussa kuin myös työsuojelun 
toimintaohjelmassa (Tasa-arvolaki 609/1986). 
 
Jyväskylän yliopiston, Työterveyslaitoksen ja Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen tut-
kijoista koostunut tutkijaryhmä teki laajan ja pitkäkestoisen seurantatutkimuksen kun-
tien työntekijöiden ja toimihenkilöiden työkyvyn säilymisestä. Lähes kolmekymmentä 
vuotta kestäneessä tutkimuksessa seurattiin noin 6 000 kunta-alan työntekijää ja toimi-
henkilöä. Tutkimuksessa tehtiin huomattavia havaintoja erilaisten fyysisten ja psyykkis-
ten tekijöiden vaikutuksista eri ammattiryhmien osalta. Tutkimuksessa todettiin muiden 
muassa, että korkea psyykkinen kuormitus lisäsi toimihenkilöammateissa miesten kuol-
leisuusriskiä puolella lähes 30 vuoden seurannan aikana. Työntekijäpuolella miesten 
varhaisempaa kuolemaa ennustivat työn vähäiset vaatimukset ja vaikutusmahdollisuu-
det. (von Bonsdorff, M.E., von Bonsdorff, M.B. & Koskinen ym. 2012.) 
 
Tutkimus osoitti tilanteen olevan päinvastainen toimihenkilönaisten kohdalla. Naisilla 
työn korkeammat vaatimukset ja vaikutusmahdollisuudet vähensivät kuolleisuusriskiä. 
Tällaisissa töissä työskentelevillä naisilla on yleensä korkeampi koulutus, joka ennustaa 
pidempää elinikää. Toisaalta psyykkisellä työkuormituksella voi olla erilainen vaikutus 
naisten ja miesten terveyteen. (von Bonsdorff ym. 2012.) 
 
Työntekijöiden ikääntyminen nähdään usein ongelmallisena ja erityisesti huomioon-
otettavana seikkana työurien pidentämispyrkimyksissä. On totta, että monissa työtehtä-
vissä ikääntyminen on syytä huomioida hyvän toimintakyvyn säilyttämiseksi mahdolli-
simman pitkään. Esimerkiksi kunta-alaa koskevassa tutkimuksessa todettiin sekä toimi-
henkilö- että työntekijäammateissa työkyvyn heikentyvän keski-iästä alkaen, jatkuen 
aina eläkeikään asti. Nopeimmin työkyky heikkeni naistyöntekijöillä. (von Bonsdorff 
ym. 2012.) 
 
Ikä on yksi erityishuomiota saanut erilaisuuden elementti työyhteisössä. Ikäjohtamisella 
on pyritty usein huomioimaan erityisesti ikääntyvien työntekijöiden tarpeita. Erilaisuu-
den johtaminen perustuu työntekijöiden yksilöllisten ominaisuuksien hyödyntämiseen 
työyhteisön hyväksi. Silloin myös työntekijän osaamista ja toimintakykyä ylläpidetään 
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ja kehitetään yksilölliset tarpeet huomioiden. Esimerkiksi fyysisen työkunnon ylläpitä-
minen on tärkeää iästä riippumatta. Eri-ikäiset – ja monin muin eri tavoin erilaiset ihmi-
set - ansaitsevat tulla huomioiduksi yhdenvertaisina toimijoina työyhteisössä. (Duuni-
talkoot 2004 – 2007.) 
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3 TYÖKUORMITUKSEN TUNNISTAMINEN 
 
3.1 Työkuormituksen arvioinnin tavoitteet 
 
On ensiarvoisen tärkeää, että haitallista työkuormitusta ja sen seurauksia yritetään eh-
käistä. Organisaation näkökulmasta se on olennainen osa työhyvinvointi- ja henki-
löstöjohtamista. Työntekijän näkökulmasta se koskettaa henkilökohtaista työssäjaksa-
mista ja kokonaisterveydentilaa. Työkuormituksen hallinta edistää myös työssäjaksa-
mista työurien edelleen pidentyessä ja antaa ihmiselle mahdollisuuden jäädä työstä 
eläkkeelle toimintakuntoisena ja terveenä. 
 
Tosiasia on, että työhyvinvointi-investoinneilla on hinta, josta vaikeina aikoina haluttai-
siin säästää. On kuitenkin muistettava, että kun työntekijät kuormittuvat työssä, sairas-
tuvat, uupuvat ja masentuvat, se maksaa, ei ainoastaan yksilölle tai organisaatiolle, vaan 
koko yhteiskunnalle. Vaikka tutkimuksin on osoitettu yhteys organisaation taloudellisen 
tuottavuuden ja henkilöstön hyvinvoinnin välillä, tulisi työhyvinvointitoimien merkitys 
yksilön toimintakyvylle ja terveydelle olla lähtökohta. Henkilöstöön voidaan kohdistaa 
investointeja, jotka vaikuttavat talousmittareihin lyhyellä aikavälillä vain osittain. Vai-
kutukset näkyvät lisääntyneenä työkykynä ja pidentyneinä työurina. (Leppänen 2002, 
39; Liukkonen 2006, 257.) 
 
Työhyvinvoinnin kehittämiseksi ja työkuormituksen arvioimiseksi on vuosien varrella 
tehty lukuisia tutkimuksia sekä kehitetty monenlaisia mittareita. Organisaation hyvin-
voinnin kannalta tärkeintä on seurata systemaattisesti kehityssuuntia ja kehittämistar-
peita. Parhaimman käsityksen työyhteisön tilasta saa hyödyntämällä mahdollisimman 
monipuolisesti saatavilla olevaa numeerista tietoaineistoa, kuten poissaolotilastoja sekä 
työajanseurantatietoja ja täydentämällä sitä kuuntelemalla henkilöstön kokemuksia hy-
vinvointiin vaikuttavista tekijöistä. (Hytönen 2011, 226.) 
 
Työhyvinvointiaspektien sisällyttäminen organisaation strategioihin sitouttaa johtoa 
niiden toteuttamiseen ja kehittämiseen edelleen. Silloin se on myös riittävän suunnitel-
mallista, jotta kilpailuetua ja taloudellista hyötyä saavutetaan. Johdon sitoutuminen työ-
hyvinvoinnin kehittämiseen antaa edellytykset vastata haasteisiin. (Manka, Kaikkonen 
& Nuutinen 2007, 23.) Myös varsinaisiin johtamisen toimintaprosesseihin ja niiden ke-
hittämiseen on syytä kiinnittää huomiota työhyvinvoinnin näkökulmasta. Erityisesti 
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johdonmukaisella päätöksenteolla ja tavoitteisiin sitoutumisella voidaan saavuttaa no-
peitakin tuloksia työhyvinvoinnin lisääntymisessä organisaatiotasolla. (Leppänen 2002, 
40 – 41.) 
 
Työhyvinvoinnin tärkein strateginen tunnusluku on työtyytyväisyys kaikkine osateki-
jöineen. Motivaatio, kyvyt ja onnistumisen mahdollisuudet yhdessä vaikuttavat työnte-
kijän saavuttamaan työtulokseen ja organisaation tuloksellisuuteen (kuvio 1). Tuloksel-
lisuutta tavoitellessa ei tule keskittyä vain yksittäisten asioiden parantamiseen ja sulkea 
silmänsä muilta tekijöiltä. Tavoitteena on tasapainoinen kokonaisuus, joka syntyy vain 
edistyneellä, henkistä pääomaa kasvattavalla ja uutta luovalla toimintakulttuurilla (Leh-
tonen, 2010, 15 - 16.) 
 
 
KUVIO 1. Henkilöstön tuloksellisuuden synnyn perustekijät (Lehtonen 2010, muo-
kattu) 
 
3.2 Kuormituksen mittausmenetelmät 
 
Erilaisia työkuormituksen mittausmenetelmiä on runsaasti. Vuonna 2002 kirjattiin tulo-
poliittiseen sopimukseen kuormitusmittareita koskevasta tutkimushankkeesta. Sen tu-
loksena erikoistutkija Auli Airila toimitti työryhmineen Työn kuormittavuuden mittarit 
– selvityksen. Selvityksessä kuvataan erilaisia kuormitusmittareita, niiden käyttötapoja, 
käytettävyyttä, ominaisuuksia ja saatavuutta.  Mittareita on kehitetty eri toimialoille ja 
useiden mittareiden soveltaminen edellyttää käyttäjältään erityistä osaamista ja koulut-
tautumista. On olemassa yleismalleja, joissa samalla menetelmällä kartoitetaan erilai-
sissa töissä ilmeneviä kuormitustekijöitä tai erityisesti tietynlaiseen työhön tai kuormi-
tustekijään räätälöityjä menetelmiä. (Lindström ym. 2005, 12.) 
MOTIVAATIO 
(Työtyytyväisyys)
•arvot ja asenteet
•sitoutuminen
•työn sisältö ja 
haastavuus
•kehittymisen 
mahdollisuudet
•palaute
KYVYT
•osaaminen
•tiedon jakaminen
•fyysinen
•psyykkinen ja
•sosiaalinen 
työkunto
ONNISTUMISEN 
MAHDOLLISUUDET
•töiden organisointi
•tavoitteiden 
asetanta
•työilmapiiri
•laadukas 
johtaminen
TYÖTULOS
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Pohjatietona työkuormitusta arvioitaessa voidaan käyttää organisaation henkilöstöra-
portteja, henkilöstötilinpäätöstä ja muita henkilöstötietojärjestelmästä saatavia tietoja. 
Ne ovat niin sanottuja reagoivia mittareita, jotka kuvaavat jo tapahtuneita asioita ja nii-
den syitä. Esimerkkejä tällaisista mittareista ovat henkilöstön määrä, ikä- ja sukupuoli-
jakauma, reklamaatiot, henkilöstön vaihtuvuus, osaamiskartoitukset, sairauspoissaolot, 
tapaturmat ja henkilöstöasioiden tai talousasioiden perusteet hallitsevien esimiesten 
määrä. (Opas työn kuormittavuuden arviointiin 2003.) 
 
Henkilöstöä kuvaavien mittareiden lisäksi voidaan käyttää erityisiä työn kuormitta-
vuutta arvioivia menetelmiä. Tällaisia menetelmiä ovat: 
- vuorovaikutukseen perustuvat menetelmät 
- havainnointimenetelmät 
- haastattelumenetelmät 
- kyselylomakemenetelmät 
- toiminnalliset menetelmät ja simulaatiot. (Opas työn kuormittavuuden arvioin-
tiin 2003.) 
 
Yksinkertaisin vuorovaikutusmenetelmä, jolla työhyvinvoinnin tilaa ja kuormittumista 
voidaan seurata, on kahvitauon lomassa tapahtuva arkikeskustelu. (Opas työn kuormit-
tavuuden arviointiin 2003). Myös kehityskeskustelut ovat oiva foorumi työssäjaksami-
sesta ja työkuormituksesta keskusteluun ja arviointiin (Manka 2011, 87). 
 
Työterveyshuollon tekemät työpaikkatarkastukset ovat hyvä esimerkki havainnointime-
netelmistä. Työpaikkatarkastuksiin liittyy havainnoinnin ohella usein myös työntekijöi-
den haastattelut työolosuhteista. Työterveyshuolto myös haastattelee työntekijöitä työ-
terveystarkastusten yhteydessä. Työterveyshuollolla on keskeinen merkitys yksilötasolla 
tarkasteltavien kuormitustekijöiden tunnistamisessa. 
 
Erilaisilla kyselyillä tai itsearvioinneilla saadaan selville henkilön oma käsitys kuor-
mittuneisuudesta. Kyselylomakkeet ovat menetelmänä nopeita ja niiden avulla saadaan 
luotettavasti mitattua haluttuja asioita. Niiden heikkoutena on, että ne eivät kuitenkaan 
itsessään auta kehittämään työtä. Ne antavat jäsentynyttä tietoa työyhteisön käyttöön 
jatkotoimia varten. (Opas työn kuormittavuuden arviointiin 2003.) 
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Yksi kuormitustekijöitä mittaava mittari on Työterveyslaitoksen asiantuntijaryhmän 
vuonna 2005 kehittämä Työn integroidun kokonaiskuormituksen arviointimenetelmä eli 
TIKKA-menetelmä. Se sisältää kolmiportaisen asteikon (kunnossa, osittain kunnossa, ei 
kunnossa) kuormitustekijöiden tilanteesta. TIKKA on perusselvitys, jonka pohjalta voi-
daan tehdä sekä kohdennettuja että erityisiä kuormitusarviointeja. Menetelmässä tutki-
taan kyselyin ja havainnoin työn fyysisiä, psyykkisiä ja sosiaalisia kuormitustekijöitä 
sekä työturvallisuuteen ja työaikoihin liittyviä kuormitustekijöitä. (Lindström ym. 2005, 
13, 19.) 
 
Valtio- ja kuntasektorilla on käytetty Työterveyslaitoksen vuonna 1981 kehitettyä työ-
kykyindeksiä. Se on erityisesti työterveyshuollon tarpeisiin kehitetty kysely, joka kar-
toittaa työntekijän käsitystä omasta työkyvystään. Sen avulla voidaan kohdentaa erityi-
sesti yksilökohtaisia hyvinvointi- ja kuntoutustoimenpiteitä. Kyselyllä saadun vertailu-
tiedon avulla on voitu myös tarkastella valtio- ja kuntasektorin työkyvyn kehittymistä 
pitkällä aikavälillä. Työterveyslaitos on kehittänyt myös psyykkisen kuormituksen mit-
tariksi Työstressikyselyn. (TOIMIA-tietokanta 2011 – 2014.) 
 
Poliisihallinnossa on käytössä työtyytyväisyyttä, -ilmapiiriä sekä henkilöstön hyvin-
voinnin tilaa kattavasti selvittävä Henkilöstöbarometri-kyselytutkimus. Se on kehitetty 
Poliisiammattikorkeakoulussa, jonka tutkijat vastaavat koko poliisihallinnon tietojen 
analysoinnista ja raportoinnista. Henkilöstöbarometri on laaja kyselytutkimus, joka on 
toteutettu vuosien 1999 - 2012 aikana kuusi kertaa. Edellinen henkilöstöbarometri to-
teutettiin vuonna 2012. (Vuorensyrjä 2014, 111.) 
 
Mittareita valittaessa on mietittävä, oman organisaation erityispiirteet huomioiden, mitä 
halutaan mitata ja onko mittarin antama tieto niin luotettavaa, että sitä voidaan käyttää 
toiminnan kehittämisessä. Työhyvinvointitekijät ovat moniulotteisia ja siksi tarkaste-
lussa on huomioitava niiden yhteisvaikutus. Kerätyn tiedon analysointi vaatii pitkäjän-
teistä paneutumista. Tuloksia ja vaikutuksia ei voi odottaa tapahtuvan hetkessä, sillä 
kokemusten mukaan indikaattoreiden hyödyntäminen kehitystyössä vie 1 – 3 vuotta. 
(Otala & Ahonen 2003, 162 – 163; Manka ym. 2007, 25, 27; Suutarinen 2010, 23.) 
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3.3 Sairauspoissaolotiedot työhyvinvoinnin mittareina 
 
Yksi organisaation tärkeimpiä työhyvinvoinnin tilan ja terveyspanostusten seurantatyö-
kaluja on sairauspoissaolotilasto. Vaikka erityisesti työterveyshuolto käyttää tätä työ-
kalua palveluidensa kohdentamiseksi, on välttämätöntä luoda systemaattinen sairaus-
poissaolojen seurantakäytäntö myös organisaation henkilöstöhallinnossa. Jotta sairaus-
lomien syistä päästään riittävästi perille, on oman työpaikan poissaoloista ja poissaolo-
käytännöistä tarve saada tietoa kuukausittain. (Liukkonen, 2006, 191 - 193.) 
 
Valtiovarainministeriön tutkimuksessa (Lehtonen, 2010) on selvitetty valtion budjetti-
talouden piiriin kuuluvan henkilöstön vuoden 2009 sairauspoissaolojen rakennetta sekä 
sairauspoissaolojen ja työtyytyväisyyden välistä yhteyttä. Tutkimuksessa selvitettiin, 
miten työstä johtuvia poissaoloja voitaisiin työnantajan vaikutusmahdollisuuksilla eh-
käistä.  
 
Tutkimuksessa käytettiin tietolähteenä valtion työnantajan henkilöstötieto Tahti-järjes-
telmää sekä VMBaro-työtyytyväisyyskyselyn tuloksia. Tutkimuksen mukaan valtion-
hallinnossa sairauspoissaolopäiviä oli keskimäärin 9,9 työpäivää/htv. Naisilla oli yli 
kolme päivää enemmän sairauspäiviä kuin miehillä. Sairauspoissaolojen keskimääräi-
seksi pituudeksi saatiin 4,8 työpäivää. Virastojen välisiin poissaolomääriin vaikuttaviksi 
tekijöiksi tärkeimpinä esitettiin esimiehen tuki, koulutuksen aste ja osaaminen sekä 
naissukupuoli. Esimieheltä saatu tuki ja riittävä koulutus ja osaaminen vähensivät pois-
saoloja, kun taas suuri naistyöntekijöiden määrä lisäsi sairauspoissaoloja. Lisäksi tar-
kasteltiin terveysprosenttia eli koko vuoden ilman sairauspoissaoloja olevien prosent-
tiosuutta. Virastotasoinen, koko valtionhallinnon keskimääräinen terveysprosentti oli 
38.  (Lehtonen 2010, 3, 6 - 9.) 
 
Yhtä tärkeää kuin valtakunnallinen sairaustilastojen seuranta, on työpaikan poissaolo-
tietojen seuranta. Työpaikalla tiedot saadaan luotettavimmin palkanlaskennan järjestel-
mistä. Tietoja voidaan kysyä myös suoraan työntekijöiltä, mutta tässä on havaittu on-
gelmia poissaolotietojen täsmällisessä muistamisessa. (Liukkonen 2006, 194.) 
 
Epävakainen taloustilanne tuo mukanaan ilmiöitä, jotka heijastuvat myös sairauspoissa-
olokäyttäytymiseen. Sairaana työssä olemisen määrä lisääntyy, koska saatetaan pelätä 
työpaikan menettämistä tai ollaan lojaaleja työryhmää tai -tehtäviä kohtaan. Toisaalta 
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hyödynnetään käytettävissä olevia ylityövapaita, vuosilomia tai saldovapaita sairaus-
poissaolon asemasta, vaikka sairaus olisi tosiasiallinen syy.  Tämän vuoksi olisi tarpeen 
ryhtyä seuraamaan myös tällaista tilastoissa näkymätöntä sairauspoissaoloa. (Liukkonen 
2006, 195, 197.) 
  
3.4 Työkuormituksen tunnistamisprosessi 
 
Arvioinnin toteutus jakaantuu seuraaviin vaiheisiin: työhön tutustuminen ja esitietojen 
hankinta, arvioinnin tason ja arviointimenetelmien hankinta, arvioinnin tason ja arvi-
ointimenetelmien valinta, arvioinnin tekeminen, tietojen analysointi, palaute ja jatko-
toimet, seuranta. (Lindström ym. 2005, 16.) 
 
Kuormituksen arvioinnin esitietoihin sisältyvät tiedot organisaatiosta ja työstä: työnte-
kijämäärä, sukupuolijakauma, ikäjakauma, ammattirakenne, aikaisemmat selvitykset, 
sairauspoissaolot, työtapaturmat, vaihtuvuus, toimiala, työprosessit, työaika, tauotus, 
työvälineet, koneet ja laitteet, perehdytysmalli, työtyyppi. Lisäksi voidaan tutustua työ-
tehtäviä koskeviin artikkeleihin tai tutkimuksiin sekä ammattikirjallisuuteen. (Lind-
ström ym. 2005, 16.) 
 
Eri ajankohdista tai työpisteistä kerättyjen tietojen vertailuilla saadaan kuva kuormituk-
sen määrästä. Vertailuun voidaan käyttää tutkimuksia kuormituksesta tai juuri kysei-
sestä työstä aiemmin tehtyjä selvityksiä. Mitä useampia menetelmiä on käytetty ja ver-
tailtu, sen paremmin voidaan arvioida kuormituksen vaikutus terveyteen työssä ja työ-
yhteisössä. (Lindström ym. 2005, 18.)  
 
Työaika- ja määrätietojen analysointi tulee kyseeseen, mikäli tavoitteena on tasapuoli-
nen kuormittavuuden edistäminen. Se edellyttää esimiesten valmennusta sekä proses-
sien kehittämistä. Kehittämistyö on pitkäjänteistä ja tulosten saamiseksi työn jatkuvuus 
on varmistettava (Hytönen 2011, 230). Tässä tutkimuksessa ei otettu tarkasteluun työn-
tekijöiden työmäärä- tai työaikatietoraportteja. 
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4 TUTKIMUSTEHTÄVÄ 
 
4.1 Case: Poliisiammattikorkeakoulu 
 
Poliisiammattikorkeakoulu on Suomen ainoa poliiseja kouluttava oppilaitos. Se vastaa 
sekä ammattikorkeakoulutasoisesta perustutkintokoulutuksesta että päällystökoulutuk-
sesta, joka tutkintouudistuksen jälkeen on ylempi ammattikorkeakoulututkinto. Lisäksi 
annetaan ammatillista täydennyskoulutusta poliiseille sekä järjestetään yrityksille rää-
tälöityjä kursseja työssään turvallisuusosaamista tarvitseville ammattilaisille. (Polii-
siammattikorkeakoulu. Tietoa oppilaitoksesta 2014.) 
 
Poliisiammattikorkeakoulussa tehdään kansallista ja kansainvälistä turvallisuusalan tut-
kimus- ja kehitystyötä yhteistyössä eri korkeakoulujen ja tutkimuslaitosten kanssa. Tie-
teellisen tutkimuksen tavoitteena on tukea poliisitoiminnan kehittämistä sekä poliisin 
toimintaympäristön analyysiä. (Poliisiammattikorkeakoulu. Tietoa oppilaitoksesta 
2014.) 
 
Henkilöstö koostuu opetustehtävissä toimivista siviilitaustaisista lehtoreista ja yliopet-
tajista sekä poliisitaustaisista ammattiaineiden opettajista, tutkimus- ja kehittämistehtä-
vissä työskentelevistä tutkijoista, erikoistutkijoista ja -suunnittelijoista sekä opiskelija-, 
hallinto- ja virastopalveluiden tukitehtävissä työskentelevistä henkilöistä. Kuviossa 2 
nähdään henkilöstön jakautuminen eri tehtäväalueille. Henkilöstöjakauma perustuu Per-
sonec Fortime -henkilötietojärjestelmän tietoihin 31.8.2014. 
 
 
KUVIO 2. Henkilöstö tehtäväalueittain %. (N = 221) 
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12 %
36 %
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Tutkimustehtävät
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Poliisiammattikorkeakoulu on tyypillinen asiantuntijaorganisaatio. Henkilöstöä rekry-
toitaessa painotetaan työkokemusta ja oman alan asiantuntijuutta. Lisäksi ikärakenne 
kuvaa sitä, että eläköityminen vanhuuseläkkeelle on lisääntymässä muutaman vuoden 
aikana. Taulukossa 1 on esitetty henkilötietojärjestelmästä raportoitu Poliisiammatti-
korkeakoulun henkilöstön sukupuoli- ja ikäjakauma. Koko henkilöstön keski-ikä 
31.8.2014 oli 49,4 vuotta. 
 
TAULUKKO 1. Henkilöstön ikä- ja sukupuolijakauma 31.8.2014. (Personec Fortime) 
Ikä   Miehet/lkm % Naiset/lkm % Yhteensä/lkm % 
20 - 24 vuotta 0 0 1 100 1 0,5 
25 - 29 
 
4 57,1 3 42,9 7 3,2 
30 - 34 
 
4 36,4 7 63,6 11 5 
35 - 39 
 
9 64,3 5 35,7 14 6,3 
40 - 44 
 
13 61,9 8 38,1 21 9,5 
45 - 49 
 
32 60,4 21 39,6 53 24 
50 - 54 
 
32 72,7 12 27,3 44 19,9 
55 - 59 
 
33 75 11 25 44 19,9 
60 - 64 
 
15 68,2 7 31,8 22 10 
65 -   4 100 0 0 4 1,8 
Yhteensä   146 66,1 75 33,9 221 100 
 
 
4.2 Tutkimuskysymykset 
 
Opinnäytetyössä selvitettiin työyhteisötasolla ilmeneviä kuormitustekijöitä Poliisiam-
mattikorkeakoulussa. Työntekijöille osoitetulla kyselyllä mitattiin henkilöiden kokemaa 
haitallista työkuormitusta ja sen heijastumista sairauspoissaoloihin.  
 
Tutkimuskysymykset ovat: 
1. Mitkä tekijät Poliisiammattikorkeakoulussa aiheuttavat haitallisen työkuormi-
tuksen kokemuksia? 
2. Onko sairauspoissaolotiedoissa ja haitallisuuskokemuksissa nähtävissä yhteyk-
siä?  
3. Miten haitallisen työkuormituksen arviointia voidaan hyödyntää Poliisiammatti-
korkeakoulussa? 
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4.3 Aineisto ja tutkimusmenetelmät 
 
Tutkimuksen kohteena oli Poliisiammattikorkeakoulun henkilöstö. Tutkimuksen ai-
neisto koostui henkilöstölle teetetystä kyselytutkimuksesta ja henkilötietojärjestelmästä 
poimitusta rekisteriaineistosta. Kyselytutkimuksen ajankohtana henkilöstöä oli palve-
lussuhteessa yhteensä 225 henkilöä. Sairauspoissaolotilasto on muodostettu 31.12.2014 
tilanteesta. Seuraavissa kappaleissa kerrotaan tarkemmin tutkimustehtävään käytetyistä 
aineistosta, niiden keräämisestä sekä aineistojen käsittelyyn liittyvistä menetelmistä. 
 
4.3.1 Kyselyaineisto 
 
Tässä tutkimuksessa käytettiin aineistona Poliisiammattikorkeakoulun henkilöstölle 
kohdistettua kuormittavuuskyselyä, joka toteutettiin joulukuussa 2014. Kysely toteutet-
tiin sähköisenä ja linkki kyselyyn lähetettiin sähköpostitse 225 henkilölle. Kyselyyn 
vastattiin nimettömänä. 
 
Kyselylomake muodostettiin tätä tutkimusta varten ja sillä selvitettiin, minkälaista työ-
kuormitusta Poliisiammattikorkeakoulun henkilöstö piti haitallisena omalle työkyvyl-
leen. Kyselylomakkeen kysymyksillä kartoitettiin fyysisiä, psyykkisiä ja sosiaalisia 
kuormitustekijöitä. Näihin tekijöihin liittyen konkreettiset kysymykset koskivat fyysis-
ten rasitus ja ympäristötekijöiden lisäksi työjärjestelyjä, työn sisäisiä tekijöitä sekä työ-
yhteisön vuorovaikutusta. Sen lisäksi kartoitettiin osaamiseen, työaikaan sekä oikeu-
denmukaisuuden kokemiseen liittyviä haittatekijöitä. Kyselyssä ei selvitetty vastaajien 
kuormituksesta aiheutuvia oireita, sairaustietoja tai vastaajien henkilökohtaisia ominai-
suuksia ikää lukuun ottamatta. 
  
Tutkimuskyselyssä sovellettiin TIKKA-menetelmää kysymyssarjojen asettamisessa. 
Sen sijaan arviointiasteikkoa laajennettiin TIKKA-menetelmän 3-portaisesta tarkem-
paan 5-portaiseen malliin. Kyselyn rakennetta on kehitetty myös Työterveyslaitoksen 
haittakyselyn pohjalta.  
 
Kysely muodostui erityyppistä kuormitusta käsittelevistä kahdeksasta pääkysymyksestä 
ja niihin liittyvistä tarkentavista väittämistä, joita oli yhteensä 32.  Tarkentavat kysy-
mykset esitettiin vastaajalle vain, jos he vastasivat pääkysymykseen myöntävästi. 
Kuormitusta tarkentavat väittämät arvioitiin Likert-asteikolla 0 – 5, jossa kohdat 1 – 5 
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kuvasivat kuormitustekijän ajallista esiintyvyyttä seuraavasti: 5 = päivittäin, 4= viikoit-
tain, 3 = lähes joka viikko, 2 = kuukausittain, 1 = lähes joka kuukausi. Jos kyseistä 
kuormitustekijää ei ilmennyt vastaajan työtehtävässä, pyydettiin vastaamaan, 0 = juuri 
tätä tekijää ei ilmene. Vastaajilta pyydettiin myös avoimilla kysymyksillä lisätietoa eri-
tyisesti kuormittavista tekijöistä sekä parannusehdotuksista. 
 
Lisäksi vastaajille esitettiin avoimia kysymyksiä, joilla voitiin tarkentaa työssä esiinty-
viä kuormitustekijöitä. Avoimissa kysymyksissä pyydettiin myös vastaajilta paran-
nusehdotuksia työkuormituksen ehkäisemiseksi. Avointen kysymysten vastaukset rajat-
tiin tämän tutkimuksen analyysin ulkopuolelle. 
 
Kuormittavuustekijöiden lisäksi kyselyssä kysyttiin vastaajan ikää, sukupuolta sekä 
tehtäväalaa. Vastaajia pyydettiin määrittelemään tehtäväalansa pääasiallisen työtehtä-
vänsä mukaisesti. Vaihtoehdot olivat opetustehtävät, tutkimus- ja kehittämistehtävät, 
hallinto- ja tukipalvelutehtävät sekä johto- ja esimiestehtävät. Kyselylomake on liitteenä 
1. 
 
4.3.2 Rekisteriaineisto 
 
Haitallinen työkuormitus on terveysriski ja lisää työntekijöiden sairauspoissaolojen 
määrää. Siksi mukaan otettiin myös rekisteritietoa sairauspoissaoloista. Poliisiammatti-
korkeakoulun sairauspoissaoloja tarkasteltiin 31.12.2014 tilanteessa. Sairauspoissa-
oloina tarkasteltiin vakinaisen ja määräaikaisen henkilöstön sairaudesta tai vapaa-ajan 
tapaturmasta johtuneita poissaoloja. Tarkasteluun ei sisällytetty työtapaturmista johtu-
neita poissaoloja. Rekisteriaineisto muodostettiin Poliisiammattikorkeakoulun Personec 
Fortime -henkilötietojärjestelmästä saatavasta poissaoloraportista. Poissaolotiedot 1.1. - 
31.12.2014 käsiteltiin Excel-taulukossa vastaamaan kyselytutkimuksessa käytettyjä 
taustamuuttujia vertailun mahdollistamiseksi. Poissaolotietojen taustamuuttujina käy-
tettiin siis ikää, sukupuolta sekä tehtäväalaa.  
 
Sairauspoissaolopäivät laskettiin taustamuuttujien eri luokissa olevan henkilömäärän 
suhteen, jolloin saatiin sairaustyöpäivät/henkilö. Lisäksi laskettiin sairastavuus poissa-
oloprosenttina. Poissaoloprosentti saatiin laskemalla ensin muuttujaryhmien henkilö-
määrä x vuoden työpäivien määrä ja jakamalla sairaustyöpäivät saadulla luvulla x 100.  
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Lisäksi selvitettiin sairauslomalla olleiden henkilöiden määrä kussakin muuttujaryhmäs-
sä, mistä johdettiin tulosaineistoon käännetty luku eli ei sairauslomalla olleiden prosent-
timääränä. 
 
4.3.3 Tutkimusmenetelmät 
 
Kyselytutkimuksen vastaukset analysoitiin SPSS 20 - tilasto-ohjelmalla. Kyselyaineis-
ton kuvaus tehtiin frekvenssien, prosenttijakaumien ja ristiintaulukointien avulla. Ryh-
mien välisiä eroja verrattiin ristiintaulukoimalla muuttujien suhteen Khi-toiseen testillä. 
SPSS-ohjelman testitaulukot riippuvuuksista ovat liitteinä 2 – 4. Rekisteriaineisto ku-
vattiin keskiarvojen ja prosenttijakaumien avulla.  
 
Analyysia varten kyselyaineiston taustamuuttujista ikä jaettiin neljään ikäluokkaan ja 
tehtäväalamuuttujista johto- ja esimiestehtävät yhdistettiin hallinto- ja tukipalvelutehtä-
viin. Vastaavia luokitteluja käytettiin rekisteriaineiston analysoinnissa. 
 
4.4 Tutkimusetiikka 
 
Tutkimustyön luotettavuuden ja eettisen hyväksyttävyyden varmistamiseksi Tutkimus-
eettinen neuvottelukunta on määritellyt hyvän tieteellisen käytännön keskeiset lähtö-
kohdat tutkimusetiikan näkökulmasta. Tärkeimpänä lähtökohtana on tarkkuus ja huolel-
lisuus tutkimustyössä sekä tulosten tallentamisessa, esittämisessä ja arvioinnissa. Hyvä 
tieteellinen käytäntö edellyttää avoimuutta ja rehellisyyttä. Tarvittavat tutkimusluvat on 
pyydettävä ennen tutkimuksen aloittamista. Myös tietosuojaan liittyvät kysymykset on 
huomioitava tutkimustyössä. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.) 
 
Tämän tutkimuksen toteuttamiseksi on Poliisiammattikorkeakoululta haettu tutkimus-
lupa kyselytutkimuksen toteuttamiseksi ja rekisteriaineiston käyttämiseksi. Kyselytut-
kimus on toteutettu vastaajien anonymiteetistä huolehtien. Sen lisäksi tutkimusaineiston 
käsittelyssä on huomioitu, että raportoitu tieto on rajattu riittävästi yksilöllisyyden suo-
jaamiseksi. 
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5 TULOKSET 
 
5.1  Kyselytutkimuksen tulokset 
 
Kyselytutkimukseen vastasi yhteensä 141 henkilöä, jolloin vastausprosentti oli 62,7 %. 
Vastaajien iät asettuivat 25 ja 66 ikävuoden välille, keski-ikä oli 48,95 vuotta. Tutki-
mukseen vastanneiden ikä- ja sukupuolijakautuma noudattelee melko hyvin organisaa-
tion vastaavia jakoja. Kyselyyn vastanneista 60 % oli miehiä ja 40 % naisia, kun perus-
joukossa miehiä on 66 % ja naisia 34 %. Ikäluokkien osalta perusjoukko vastaa 1 - 2 
prosenttiyksikön eroilla tutkimuskyselyyn vastanneiden ikäryhmiä. Merkittävämpi ero 
on tehtäväalueiden osalta, jossa vastaajajoukko painottuu hallinto- ja tukipalvelutehtä-
vissä toimivien suuntaan opetustehtävässä työskentelevien kustannuksella. Ero on 7 
prosenttiyksikköä. Painotuseroja ei ole huomioitu tuloksissa. 
 
Tarkasteltaessa eri kuormitustekijöiden yleistä haitallisuuskokemista, eniten kuormi-
tusta koettiin työjärjestelyistä. Kyselyyn vastanneista 67 % koki työjärjestelyihin liitty-
vää haitallista kuormitusta (kuvio 3). Toiseksi eniten kuormittavuutta koettiin työyhtei-
söön liittyvistä tekijöistä (53 %). Fyysiset rasitustekijät ilmenivät pienimmäksi haitalli-
suutta aiheuttavaksi ryhmäksi vastaajien määrän mukaan arvioituna. Lähes joka kolmas 
vastaaja koki työssään haitallisia fyysisiä kuormitustekijöitä. 
 
KUVIO 3. Eri kuormitustekijöiden kokeminen haitalliseksi (n = 141). 
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Tarkasteltaessa kuormitustekijöitä sukupuolen mukaan, voidaan todeta sekä miesten että 
naisten kokevan työjärjestelyihin liittyvät kuormitustekijät haitallisimpina (kuvio 4). 
Naisia näyttäisi vastausten mukaan kuormittavan lisäksi erityisesti työyhteisölliset vuo-
rovaikutustekijät sekä jonkin verran miehiä enemmän tasavertaiseen ja oikeudenmukai-
seen kohteluun liittyvät tekijät. Miehet kokevat osaamiseen ja fyysiseen rasitukseen 
liittyvät kuormitustekijät haitallisempina kuin naiset. Osaamisen liittyvien tekijöiden 
osalta naisten ja miesten välinen ero on tilastollisesti merkitsevä, kun taas muiden teki-
jöiden kohdalla tilastollisesti merkitsevää eroa ei ole (liite 2). 
 
KUVIO 4. Kuormitustekijöiden kokeminen sukupuolen mukaan. % (N=141) 
 
Eri ikäluokkien kuormituskokemusta kuvataan taulukossa 3. Taulukon prosenttiluvut 
kuvaavat kyseisen kuormitustekijän haitalliseksi kokevien osuutta. Työyhteisöllisiä 
vuorovaikutustekijöitä kokivat haitallisimpana vastaajajoukon nuorimmat työntekijät 
(alle 35-vuotiaat). He pitivät sitä selvästi haitallisempana kuin 45 vuotta täyttäneet työn-
tekijät. Työjärjestelyihin liittyvät kuormitustekijät kuormittivat erityisesti ikäluokassa 
35 – 44 - vuotiaita työntekijöitä. He kokivat myös työympäristöön liittyvät tekijät haital-
lisesti kuormittavina. Työympäristötekijät nousivat kuormittavimmiksi myös 45 – 54 
sekä yli 55-vuotiaiden keskuudessa. Havaittavista eroista huolimatta erot eivät olleet 
tilastollisesti merkitseviä (liite 3). 
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TAULUKKO 3. Iän vaikutus kuormituksen kokemiseen %. (N=141). 
    
alle 35 
v. 
 
35 – 44 
v. 
45 - 54 
v. 
yli 55 v 
. 
Fyysiset tekijät   36 45 25 27 
Työympäristö   57 60 49 40 
Työjärjestelyt   57 80 64 67 
Työaikatekijät   36 50 41 48 
Työn sisältö   50 50 39 31 
Työyhteisö   79 70 46 48 
Osaaminen   57 45 51 42 
Tasapuolisuus   43 60 44 38 
 
Haitallisen työkuormituksen tarkastelu tehtäväaloittain kuviossa 5 osoittaa, että sekä 
opetustehtävissä että hallinto- ja tukipalvelutehtävissä koetaan pääsääntöisesti useam-
min haitallista työkuormitusta kuin tutkimus- ja kehittämistehtävissä. Työjärjestelyteki-
jät aiheuttavat eniten haitallista työkuormitusta sekä opetustehtävissä että hallinto- ja 
tukipalvelutehtävissä työskenteleville. Näissä tehtävissä ilmenee kuormituskokemuksia 
myös osaamisessa ja tasapuolisessa kohtelussa. Tilastollinen merkitsevyys on merkitty 
taulukkoon asteriskilla. SPSS-testi on liitteenä 4. 
 
KUVIO 5. Työkuormituksen haitallisuuskokemus tehtäväaloittain %. (N = 141). 
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Taulukossa 4 on tarkasteltu kuormitustekijöihin liittyvien tarkempien väittämien tulok-
sia. Koska tarkentavat kysymykset esitettiin vain niille, jotka ilmoittivat ylipäätään ko-
kemuksia, on tässä tarkastelussa huomioitava eri pääkysymyksiin vastanneiden henki-
löiden määrät. Taulukossa 4 merkityt prosenttiosuudet on laskettu kyseiseen tekijään 
vastanneiden henkilöiden määrän suhteen.  
 
Kuten edellä todettiin, eniten haitallista kuormitusta koettiin työjärjestelytekijöihin liit-
tyvissä asioissa. Niistä merkittävin haittaava tekijä oli vastaajien mukaan työn määrä. 
Vastaajista 70 % kokee työmäärään liittyvää kuormitusta viikoittain tai lähes viikoittain. 
Seuraavaksi eniten työjärjestelyihin liittyvistä tekijöistä vastaajat kokevat haitallisena 
epäselvän tai epätasaisen työnjaon. Työn tavoitteet näyttävät olevan pääsääntöisesti vas-
taajille selvät. Työjärjestelyjä yleisesti kuormittavina pitävistä vastaajista 35 % ei pitä-
nyt epäselviä työn tavoitteita lainkaan haitallisena kuormitustekijänä. (Taulukko 4). 
 
Työyhteisön vuorovaikutukseen liittyvistä tekijöistä haitallisimmaksi koettiin tiedon 
puutteellinen jakaminen. Vastaajista 42 % koki sen kuormittavan haitallisesti viikoit-
tain. Vähiten haitallista kuormitusta vastaajat kokivat virheistä syyllistämisestä. Yli 
puolet vastaajista ilmoittaa, että virheistä syyllistämistä ei esiinny heidän työssään. 
Myös vuorovaikutus esimiehen kanssa näyttäisi vastausten perusteella pääsääntöisesti 
toimivalta: vähintään viikoittaista haittaa siitä koki 11 % vastaajista. (Taulukko 4). 
 
Oikeudenmukaista ja tasavertaista kohtelua koskevassa osiossa 44 % kaikista vastaajista 
ilmoitti kokevansa haitallista työkuormitusta. Heistä noin puolet koki, että työntekijöi-
den tasavertainen tai oikeudenmukainen kohtelu ei toteudu edes viikoittain. Huomion-
arvoista on, että osa vastaajista ilmoitti kokevansa työssään epäasiallista kohtelua tai 
häirintää, muutamat jopa päivittäin. Absoluuttiset lukumäärät eivät ole suuria, mutta 
kysymys on merkittävästä työhyvinvointia vaarantavasta tekijästä. (Taulukko 4). 
 
Työn sisällöllisistä tekijöistä haitallista kuormituskokemusta aiheutti erityisesti työn 
keskeytyminen sekä tietokoneen ääressä tehtävä työ. Molemmissa väittämissä noin 70 
% vastaajista ilmoitti kuormittuvansa päivittäin tai lähes päivittäin edellä mainituista 
tekijöistä. (Taulukko 4). 
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Haitallista fyysistä rasitusta kokee vajaa kolmannes kaikista vastaajista. Näistä vastaa-
jista eniten kuormitusta vastaajat kokevat pitkäaikaisesta istuma- tai seisomatyöstä (74 
%). Myös hankalat tai yksipuoliset työasennot aiheuttavat haitallisuuskokemuksia.  
Yli puolet fyysisistä rasitustekijöistä kärsivistä kokee vähintään viikoittain huonojen 
työasentojen aiheuttamaa kuormitushaittaa. (Taulukko 4). 
 
Työympäristötekijöistä merkittävimpänä haitallisuuskokemuksen aiheuttajana vastaajat 
kokivat lämpötilaolosuhteet. Ne kuormittavat haitallisesti vähintään viikoittain 63 % 
vastaajista. Osaamiseen liittyvät tekijät koettiin pääosin haitattomiksi tai vain harvoin 
haitallisesti kuormittavaksi. Eniten haitallista kuormitusta tässä osiossa koettiin osaami-
sen hyödyntämisen puutteesta. (Taulukko 4). 
 
TAULUKKO 4. Vastaajien kokemukset haitallisista kuormitustekijöistä (%). N = 141. 
Mittari: Tekijää 
ei ilmene 
Lähes kuu-
kausittain 
Kuukau-
sittain 
Lähes 
viikoittain 
Viikoittain Päivittäin 
Fyysinen rasitus (n=42):             
Taakkojen nosto 29 10 14 19 14 14 
Toistotyö 31 14 17 2 14 21 
Pitkä istuma- tai seisomatyö 0 0 2 5 19 74 
Hankalat tai yksipuoliset asen 14 10 12 10 29 26 
Työympäristö (n=68):             
Meluisa työympäristö 31 12 6 13 21 18 
Epäpuhdas ilma 27 9 10 13 13 28 
Lämpötilaolosuhteet 6 7 10 13 34 29 
Työjärjestelyt (n=94):             
Epäselvät tavoitteet 35 15 12 13 16 10 
Työnjaon epäselvyydet 9 18 16 18 19 20 
Sijaisuusongelmat 11 26 11 23 11 19 
Työn määrään liittyvät  3 15 12 14 27 30 
Työaikatekijät (n=62):             
Ylitöitä 21 18 15 26 15 7 
Vapaalla työskentely 10 19 29 8 26 8 
Tehoton aika 65 21 10 3 2 0 
Polamkin työaikamääräys 55 10 10 7 15 5 
Työn sisältö (n=55):             
Työn keskeytyminen 6 6 4 15 29 42 
Tietokoneella tehtävä työ 15 0 4 13 24 46 
Uuden oppiminen 47 15 11 13 9 6 
Liiallinen tiedon tarve 20 13 16 15 22 15 
Vuorovaikutus (n=75):             
Ei avointa keskustelua 13 16 15 17 25 13 
Syyllistäminen 51 16 11 11 7 5 
Yhteistyön sujumattomuus 8 25 23 13 16 15 
Palautteen puute 29 15 20 12 9 15 
Tiedonjaon puutteet 5 15 19 19 21 21 
Esimiessuhde 44 15 12 15 8 7 
Tuen puute 25 29 16 12 5 12 
Osaaminen (n=67):             
Perehdytyksen puute 33 22 16 10 13 5 
Osaamiskartoitus 34 22 9 10 15 9 
Osaamisen hyödyntäminen 33 18 10 12 13 13 
Oikeudenmukaisuus (n=62):             
Tasavertainen kohtelu 5 8 16 23 23 26 
Epäjohdonmukaisuus 10 15 23 13 13 27 
Epäasiallinen kohtelu 55 11 7 15 3 10 
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5.2 Rekisteriaineiston tulokset 
 
Sairauspoissaolojen osalta taulukossa 5 tarkastellaan poissaoloprosenttia, joka kuvaa eri 
ryhmien sairauspoissaolopäivien lukumäärää jaettuna työpanoksella (henkilömäärä x 
työpäivät). Toisessa sarakkeessa on laskettu niiden henkilöiden prosenttiosuus, joilla ei 
ole esiintynyt lainkaan sairauspäiviä muuttujaryhmässä (terveysprosentti). Korkeimmat 
poissaoloprosentit ilmenevät opetustehtävissä, yli 55-vuotiailla ja naisilla. Kun tarkas-
tellaan ryhmää, joilla ei ole ollut lainkaan sairauspäiviä (terveysprosentti), todetaan, että 
suurin joukko on yli 55-vuotiaiden ryhmässä. Terveysprosentti on alhaisin alle 45-vuo-
tiailla työntekijöillä.   
 
TAULUKKO 5. Poissaolo- ja terveysprosentit. (N = 221) 
Taustamuuttujat: 
Poissaolo- 
% 
Terveys- 
 % 
Opetustehtävät 3,5 35 
Tutkimus- ja kehittämistehtä-
vät 1,3 38 
Hallinto- ja tukipalvelutehtävät 2,2 34 
      
alle 35-vuotiaat 2,7 16 
35 - 44-vuotiaat 1,5 14 
45 - 54-vuotiaat 2,4 37 
55 - 3,7 47 
      
Miehet 2,5 38 
Naiset 3,3 29 
 
Sairauspoissaoloja tarkastellaan usein myös henkilöä kohti laskettuina sairauspäivinä. 
Kun sairaustyöpäivät jaetaan tehtäväaloittain, todetaan, että opetustehtävissä toimivilla 
on keskimäärin yli viisi päivää enemmän sairaustyöpäiviä (8,9) kuin tutkimus- ja kehit-
tämistehtävissä (3,3) toimivilla. Hallinto- ja tukipalvelutehtävissä työskentelevillä on 
keskimäärin 5,5 sairaustyöpäivää. Kun sairaustyöpäivät jaetaan miesten ja naisten suh-
teessa, havaitaan, että naiset käyttävät henkeä kohti 8,2 sairaustyöpäivää ja miehet vain 
6,4 päivää. 
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Kuviossa 6 on kuvattuna sairauspoissaolopäivien jakautuminen ikäluokittain. Eniten 
sairaustyöpäiviä on yli 55-vuotiailla. 35 - 44 -vuotiaiden ikäryhmässä kertyy kaikkein 
vähimmin sairauspoissaolopäiviä työntekijämäärän suhteessa laskettuna. 
 
KUVIO 6. Sairauspoissaolopäivät ikäluokittain. (N = 221). 
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6 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 
 
Tässä tutkimuksessa selvitettiin minkälaiset tekijät aiheuttavat Poliisiammattikorkea-
koulun työntekijöillä haitallista työkuormitusta. Ensin oli ratkaistava, onko mahdollista 
käyttää valmista tutkimusaineistoa vai laaditaanko tutkimusta varten oma kyselylomake. 
Yksi vaihtoehto olisi ollut poliisihallinnon henkilöstöbarometrikysely. Se toteutettiin 
Poliisiammattikorkeakoulussa edellisen kerran vuonna 2012. Seuraava ajankohta on 
vuoden 2015 aikana. Jotta kuormituskokemuksista saataisiin mahdollisimman tuoretta 
tietoa, päädyttiin laatimaan oma kysely. 
 
Organisaation tunnuslukutiedoista valittiin tutkimukseen sairauspoissaolotiedot, koska 
niiden rekisteröinti organisaatiotasolla on systemaattista ja luotettavaa. Ne kuvaavat 
kattavasti työyhteisön terveydellistä tilaa ja ovat hyödynnettävissä työkuormituksen 
seurannassa ja jatkotutkimuksissa. 
 
Tässä luvussa käsitellään johtopäätöksiä tutkimuskysymysten kautta. Lopuksi pohdin 
tämän opinnäytetyöprosessin toteuttamista ja jatkotutkimusaiheita. 
 
6.1 Mitkä tekijät aiheuttavat haitallisen työkuormituksen kokemista? 
 
Kyselytutkimukseen vastanneet kokivat yleisesti enemmän haitallista kuormitusta psy-
kososiaalisista kuin fyysisistä tekijöistä. Tutkimuksen perusteella voidaankin todeta 
seuraavat neljä päätulosta. 
 
Ensinnäkin, suurin osa vastaajista kokee haitallista työkuormitusta työjärjestelyihin liit-
tyvistä tekijöistä. Toiseksi, naiset kokevat useammin haitallista työkuormitusta työ-
yhteisön vuorovaikutukseen ja tasavertaiseen kohteluun liittyvistä tekijöistä, kun taas 
miesten haitallisuuskokemukset liittyvät fyysisiin rasitustekijöihin ja osaamiseen, työn 
vaativuuteen sekä työaikatekijöihin. Tulokset ovat tilastollisesti merkitseviä osaamisen 
kuormitustekijöiden tekijöiden osalta. 
Kolmanneksi, nuoret alle 35-vuotiaat työntekijät kokevat työyhteisön vuorovaikutuste-
kijät useammin haitallisina kuin vanhemmat työntekijät. Haitallisuuskokemus tämän 
tekijän osalta vähenee työntekijöiden vanhetessa. Yleisesti tarkasteltuna ikä ei vaikutta-
nut erityisesti työntekijöiden haitallisuuskokemuksiin. Tehtäväalan mukaan tarkasteluna 
puolestaan tutkimus- ja kehittämistehtävissä työskentelevät erottuvat opetustehtävissä ja 
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hallinto- ja tukipalvelutehtävissä työskentelevistä vähemmän esiintyvillä haitallisuusko-
kemuksillaan. Tämä on kyselytutkimuksen neljäs päätulos.  
 
6.2 Sairauspoissaolojen ja haitallisuuskokemusten vertailu 
 
Sairauspoissaolomäärät ovat korkeita erityisesti nuorimmassa ja vanhimmassa ikäluo-
kassa. Vanhemmilla työntekijöillä todennäköisyys erilaisiin iän mukanaan tuomiin sai-
rauksiin kasvaa, mutta nuoremmassa ikäluokassa on huomioitava muiden tekijöiden 
vaikutus. Tällaisena voidaan ehkä pitää tämän tutkimuksen perusteella vuorovaikutuk-
seen liittyvää haitallista kuormitusta ja stressiä aiheuttavia tekijöitä. Vanhimman ikä-
ryhmän terveysprosentti kuvastaa vahvaa sitoutumista työhön ja työyhteisöön Johtopää-
töksenä voidaan todeta, että sairauspoissaoloja ei tule tarkastella niinkään iän mukaan, 
vaan tutkia muita sairauspoissaoloihin vaikuttavia tekijöitä. 
 
Sairauspoissaolotietojen perusteella naisilla on enemmän poissaoloja kuin miehillä, mi-
kä on yhteneväinen tulos aiemmin tehtyjen tutkimusten suhteen (Lehtonen 2010, 6 - 7). 
Naisten haitallisina kokemat työyhteisön vuorovaikutustekijät ja oikeudenmukaisuuteen 
liittyvät tekijät kuvastavat työyhteisön sosiaalisessa toimivuudessa ilmeneviä ongelmia. 
Naisiin näyttää vaikuttavan ihmisten väliset suhteet voimakkaammin, kun taas miehiä 
haittaa työssä fyysisemmät tekijät. Miesten haitallisuuskokemukset liittyvät myös työn 
sisällöllisiin tekijöihin. Miesten työaikoihin liittyvät haitallisuuskokemukset ovat yhte-
neviä sukupuolieroavuuksista tehtyjen muiden tutkimusten suhteen. Usein miehet teke-
vät useammin ylitöitä sekä fyysisesti raskaampaa työtä kuin naiset. Sairauspoissaolo-
tietojen perusteella ei tule kuitenkaan suhtautua yliolkaisesti työyhteisöllisen vuorovai-
kutuksen psyykkisiin vaikutuksiin. On pohdittava, millä tavoin vuorovaikutusta työyh-
teisössä voitaisiin parantaa. 
 
Tutkimus- ja kehittämistehtävissä työskentelevillä henkilöillä on vähiten sairauspoissa-
olopäiviä ja kyselytutkimuksessa heillä oli myös vähemmän haitallisuuskokemuksia 
kuin muilla tehtäväaloilla. Tätä seikkaa voidaan selittää ehkä tutkimus- ja kehittämisteh-
tävässä toimivien henkilöiden korkealla koulutustasolla sekä työn ominaisuuksilla.  
Yleensä tutkimustehtävissä työskentelevät ovat korkeakoulutettuja asiantuntijoita, joi-
den työ on hyvin itsenäistä ja projektimaista. 
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6.3 Tuloksien hyödyntäminen organisaatiotasolla 
 
Organisaatiotasolla on ensiarvoisen tärkeää tietää ne työn osatekijät, jotka aiheuttavat 
työntekijöille eniten haitallista työkuormitusta. Kuten tässä tutkimuksessa osoitettiin, 
henkilöstön työhyvinvoinnin tilaan vaikuttavat tekijät liittyvät useimmiten työyhteisön 
sosiaaliseen toimivuuteen, osaamiseen tai työn organisointiin. Työterveyshuolto voi 
tukea organisaatiota työhyvinvoinnin parantamisessa, mutta vastuu on organisaatiolla. 
Esimerkiksi johtamista, esimiestyötä tai organisaatiokulttuuria ei voida työterveyshuol-
lon keinoin muuttaa. Työkuormitustekijöihin voidaan vaikuttaa koko linjaorganisaation 
läpi, mutta koordinointi kuuluu ylimmälle johdolle. Lähiesimiehen vastuulla on raken-
taa oman tiiminsä ketju niin vahvaksi, että ongelmat työssä eivät nujerra ketään, vaan ne 
ratkaistaan yhteistuumin. Se edellyttää lähiesimiestoiminnalta vuorovaikutteisuutta ja 
itsensä likoon laittamista. Työhyvinvoinnin varmistamistyössä esimiehiä tukee seuran-
tatietoja tuottava ja analysoiva henkilöstöhallinto sekä työsuojeluorganisaatio ja työter-
veyshuolto. 
 
Työn organisointiin liittyvinä toimenpiteinä tärkeimpänä on tarkastella olemassa ole-
vien resurssien käyttöä. Kohtuullisen työn määrään ja oikeudenmukaiseen työnjakami-
seen voidaan vaikuttaa ainoastaan varmistumalla oikeasta ja tehokkaasta resurssien käy-
töstä. Niin kuin kaikkiin muutoksiin, tähänkin liittyy olennaisesti tehtyjen toimen-
piteiden tiivis seuranta, jotta korjaaviin toimiin voitaisiin ryhtyä riittävän nopeasti. Seu-
rantaan tulisi kytkeä myös sairauspoissaolojen tarkastelu. Sairauspoissaolotiedoissa 
konkretisoituu työyhteisön hyvinvoinnin tila. 
 
Kyselytutkimuksen avulla voidaan arvioida tarkemmin sairauspoissaoloihin vaikuttavia 
tekijöitä ja sitä, minkälaiset kuormitustekijät vaikuttavat kuhunkin työntekijäryhmään. 
Kyselytutkimusta ei aina ole tarpeen toteuttaa erillisenä, vaan henkilöstöbarometrin tie-
toja voidaan hyödyntää barometrin toteutusvuonna ja sitä tietoa täydennetään esimer-
kiksi kehityskeskustelujen yhteydessä kerätyllä tiedolla. Myös käytössä olevan varhai-
sen tuen mallin käyttöön tulisi esimiehiä aktivoida ja perehdyttää edelleen.  
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6.4 Jatkotutkimusehdotukset 
 
Tätä tutkimusta varten tehdyssä kyselyssä kerättiin työntekijöiltä ehdotuksia kuormitus-
kokemusten vähentämiseksi. Systemaattinen kuormituksen arviointi ja toteutuneiden 
toimenpiteiden tulokset tulee ottaa työhyvinvoinnin jatkuvaksi kehittämistoiminnaksi. 
Kehittämistyön tuloksia ja sen myötä muodostunutta uutta tietoa voidaan analysoida 
jatkotutkimuksessa, jossa selvitetään organisaation työtehtävät ja ne olosuhteet, joissa 
haitallinen työkuormitus on sairauspoissaolojen taustalla. Edelleen mielenkiintoista olisi 
selvittää esille tullutta naisten ja miesten välistä eroa kuormituskokemuksissa ja erityi-
sesti ammatti- ja organisaatiokulttuurin merkitystä sukupuolten väliseen kuormitusko-
kemukseen. Jatkotutkimuksen painopisteenä ja tavoitteena voi olla myös työkuormituk-
sen hallinta työyhteisöllisten keinojen avulla. 
 
6.5 Opinnäytetyöprosessin arviointi 
 
Opinnäytetyö alkoi opinnäytetyösuunnitelman laatimisella toukokuussa 2014. Työn 
edetessä opinnäytetyön aihe ja käsittelytapa tarkentui tiedon lisääntyessä. Tutkimukseen 
liittyvän kyselylomakkeen laatiminen oli oma prosessinsa. Sen laatimisessa kommen-
teilla ja palautteilla oli suuri merkitys. Ne edesauttoivat väittämien lopullisessa muotoi-
lussa. Kyselylomakkeen laatiminen työn ohessa vei noin kaksi kuukautta. Kun lopulli-
nen versio valmistui, kysely toteutettiin suhteellisen nopealla aikataululla. Uskon, että 
aikataululla ei ollut suurta merkitystä vastausprosenttiin. Vastausten ja rekisteriaineiston 
analysointi oli aidosti mielenkiintoista, koska en etukäteen osannut odottaa mitään tiet-
tyjä tuloksia. 
 
Opinnäytetyön aihe oli kaikin puolin mieluinen ja työn eteneminen ei ollut motivaati-
osta kiinni. Tämän tutkimuksen kautta tietoisuuteni työkuormitukseen liittyvistä asioista 
laajeni merkittävästi. Se on myös luonut intoa jatkaa tämän alueen tutkimista tavalla tai 
toisella. 
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LIITTEET 
Liite 1. Kyselylomake 
1 (9)  
 
 
Kuormituskysely: 
 
Taustatiedot:  
 
Ikäsi:   * 
(20 - 68 v.) ________________________________ 
 
Sukupuoli: * 
   Mies 
 
   Nainen 
 
 
Valitse tehtäväalasi pääasiallisen työtehtäväsi mukaisesti. 
 
Tehtäväala: * 
   Opetustehtävät 
 
   Tutkimus- ja kehittämistehtävät 
 
   Hallinto- ja tukipalvelutehtävät 
 
   Johto- ja esimiestehtävät 
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2 (9) 
 
 
Fyysinen rasitus * 
Arvioi, kuinka usein rasitusta ilmenee: 5 = päivittäin, 4 = viikoittain, 3 = Lähes joka 
viikko, 2 = Kuukausittain, 1 = Lähes joka kuukausi, 0 = juuri tätä tekijää ei ilmene 
 
 5 4 3 2 1 0 
Työssä nostetaan tai siirretään taakkoja  
 
                  
Työssä tehdään lukuisia fyysisiä toistoja  
 
                  
Työssä istutaan tai seistään pitkiä aikoja paikoillaan  
 
                  
Joudun työskentelemään hankalissa tai yksipuolisissa työasennois-
sa  
 
                  
 
 
 
Edellä mainittujen tekijöiden lisäksi, onko jotain, mikä erityisesti kuormittaa si-
nua fyysisesti? 
_________________________________________________________________ 
 
 
 
Miten mielestäsi fyysistä kuormitusta voitaisiin vähentää?  
________________________________________________________________ 
________________________________________________________________ 
________________________________________________________________ 
 
 
 
 
Koetko työssäsi ympäristöstä aiheutuvia fyysisiä kuormitustekijöitä, kuten lämpöti-
laolosuhteet tai melu? * 
   Kyllä 
 
   Ei 
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Työympäristön fyysiset kuormitustekijät * 
Arvioi, kuinka usein haittatekijöitä ilmenee: 5 = päivittäin, 4 = viikoittain, 3 = Lähes joka 
viikko, 2 = Kuukausittain, 1 = Lähes joka kuukausi,  
0 = juuri tätä tekijää ei ilmene 
 
Työympäristö on meluisa.  
 
5 4 3 2 1 0 
                   
Ilmassa on epäpuhtauksia (mm. pöly, huurut, kaasut).  
 
                  
Työympäristön lämpötilaolosuhteet haittaavat työntekoa.  
 
                  
 
3 (9) 
 
 
Edellä mainittujen tekijöiden lisäksi, onko jotain, mikä erityisesti työympäristössä 
kuormittaa?  
________________________________________________________________ 
________________________________________________________________ 
 
 
 
 
 
Miten mielestäsi ympäristöstä aiheutuvia haittatekijöitä voitaisiin vähentää?  
_______________________________________________________________ 
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4 (9) 
 
Koetko työjärjestelyihin liittyviä kuormitustekijöitä, kuten työnjako, sijaisuudet, 
työn määrä * 
   Kyllä 
 
   Ei 
 
 
 
 
 
Työjärjestelyihin liittyvät tekijät * 
Arvioi, kuinka usein kuormitustekijöitä ilmenee: 5 = päivittäin, 4 = viikoittain, 3 = 
Lähes joka viikko, 2 = Kuukausittain,  
1 = Lähes joka kuukausi, 0 = juuri tätä tekijää ei ilmene 
 
 5 4 3 2 1 0 
Työn tavoitteet ovat epäselvät.  
 
                  
Työ on jaettu epätasaisesti tai työnjako on epäselvä.  
 
                  
Sijaisuudet eivät toimi tai niitä ei ole.  
 
                  
Työtä on liikaa tai liian vähän.  
 
                  
 
 
 
 
Edellä mainittujen tekijöiden lisäksi, onko jotain, mikä erityisesti töiden järjestelys-
sä aiheuttaa kuormitusta?  
________________________________________________________________ 
________________________________________________________________ 
________________________________________________________________ 
 
 
 
 
Miten mielestäsi työjärjestelyihin liittyviä kuormitustekijöitä voitaisiin vähen-
tää?  
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5 (9) 
Koetko työaikaan liittyviä kuormitustekijöitä, kuten ylitöitä tai vapaalla työsken-
telyä * 
   Kyllä 
 
   Ei 
 
 
 
 
Työaikoihin liittyviä kuormitustekijöitä * 
Arvioi, kuinka usein kuormitustekijöitä ilmenee: 5 = päivittäin, 4 = viikoittain, 3 = 
Lähes joka viikko, 2 = Kuukausittain,  
1 = Lähes joka kuukausi, 0 = juuri tätä tekijää ei ilmene 
 
 5 4 3 2 1 0 
Joudun tekemään enemmän ylitöitä kuin haluaisin.  
 
                  
Olen työskennellyt vapaapäivänä, lomalla tai sairaana.  
 
                  
Työssäni on tehotonta joutoaikaa.  
 
                  
Polamkin työaikamääräyksen ehdot vaikeuttavat työn tehokasta 
sujumista.  
 
                  
 
 
Edellä mainittujen tekijöiden lisäksi, onko jotain, mikä erityisesti työaikajärjestelyis-
sä aiheuttaa kuormitusta?  
________________________________________________________________ 
 
 
 
 
 
 
Miten mielestäsi työaikoihin liittyviä kuormitustekijöitä voitaisiin vähentää?  
_______________________________________________________________ 
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6 (9) 
 
Koetko työn sisältöön liittyviä kuormitustekijöitä, kuten työn yksitoikkoisuus 
tai vaativuus * 
   Kyllä 
 
   Ei 
 
 
 
 
 
Sisällöllisiä kuormitustekijöitä * 
Arvioi, kuinka usein kuormitustekijöitä ilmenee: 5 = päivittäin, 4 = viikoittain, 3 = 
Lähes joka viikko, 2 = Kuukausittain,  
1 = Lähes joka kuukausi, 0 = juuri tätä tekijää ei ilmene 
 
 5 4 3 2 1 0 
Työ keskeytyy jatkuvasti ihmisten tai muiden tehtävien takia.  
 
                  
Työtä tehdään pääasiassa tietokoneella.  
 
                  
Työssä ei voi kehittää osaamistaan tai oppia uutta.  
 
                  
Työssä tarvittava tietomäärä on liiallinen.  
 
                  
 
 
 
 
Edellä mainittujen tekijöiden lisäksi, onko jotain, mikä työn sisällössä kuormittaa 
erityisesti?  
________________________________________________________________ 
________________________________________________________________ 
 
 
 
 
 
Miten mielestäsi työn sisältöön liittyviä kuormitustekijöitä voitaisiin vähentää?  
_______________________________________________________________ 
_______________________________________________________________ 
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7 (9) 
Koetko lähityöyhteisön tai esimiestyön toimivuuteen, kuten yhteistyöhön, tiedonkul-
kuun tai  
vuorovaikutukseen liittyviä kuormitustekijöitä * 
   Kyllä 
 
   Ei 
 
 
 
 
 
Vuorovaikutukseen liittyviä kuormitustekijöitä * 
Arvioi, kuinka usein kuormitustekijöitä ilmenee: 5 = päivittäin, 4 = viikoittain, 3 = 
Lähes joka viikko, 2 = Kuukausittain,  
1 = Lähes joka kuukausi, 0 = juuri tätä tekijää ei ilmene 
 
 5 4 3 2 1 0 
Työasioista ei keskustella avoimesti.  
 
                  
Virheistä syyllistetään.  
 
                  
Yhteistyö ei suju.  
 
                  
En koe saavani riittävästi palautetta tai arvostusta esimieheltä tai 
työkavereilta.  
 
                  
Tiedon jakaminen on puutteellista.  
 
                  
Vuorovaikutus esimiehen kanssa ei toimi.  
 
                  
Esimieheltä tai työkavereilta ei saa riittävästi tukea työtehtävien 
hoidossa.  
 
                  
 
 
 
Edellä mainittujen tekijöiden lisäksi, onko jotain, mikä työyhteisössä tai esimies-
työssä kuormittaa erityisesti?  
________________________________________________________________ 
 
 
 
 
Miten mielestäsi näitä kuormitustekijöitä voitaisiin vähentää?  
_______________________________________________________________ 
47 
8 (9) 
 
 
 
 
Koetko osaamiseen ja ammatilliseen kehittymiseen liittyviä kuormitustekijöitä 
* 
   Kyllä 
 
   Ei 
 
 
 
 
 
Osaamiseen liittyvät kuormitustekijät * 
Arvioi, kuinka usein kuormitustekijöitä ilmenee: 5 = päivittäin, 4 = viikoittain, 3 = 
Lähes joka viikko, 2 = Kuukausittain, 
1 = Lähes joka kuukausi, 0 = juuri tätä tekijää ei ilmene 
 
 5 4 3 2 1 0 
En ole saanut riittävää perehdytystä hoitamaani tehtävään.  
 
                  
Osaamisen kehittämistarpeitani ei ole kartoitettu.  
 
                  
Osaamistani ei hyödynnetä täysipainoisesti nykyisissä työtehtävis-
säni.  
 
                  
 
 
 
 
Edellä mainittujen tekijöiden lisäksi, onko jotain, mikä osaamisen hallinnassa 
kuormittaa erityisesti?  
________________________________________________________________ 
 
 
 
 
 
Miten mielestäsi näitä kuormitustekijöitä voitaisiin vähentää?  
_______________________________________________________________ 
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9 (9) 
Koetko kuormitustekijöitä, jotka liittyvät organisaation arvoihin, tasavertaiseen 
kohteluun tai häirintään * 
   Kyllä 
 
   Ei 
 
 
 
 
 
Oikeudenmukaiseen ja tasavertaiseen kohteluun liittyviä kuormitustekijöitä * 
Arvioi, kuinka usein kuormitustekijöitä ilmenee: 5 = päivittäin, 4 = viikoittain, 3 = 
Lähes joka viikko, 2 = Kuukausittain,  
1 = Lähes joka kuukausi, 0 = juuri tätä tekijää ei ilmene 
 
 5 4 3 2 1 0 
Organisaatiossa ei kohdella työntekijöitä tasavertaisesti eikä oi-
keudenmukaisesti.  
 
                  
Epäjohdonmukaiset päätökset heijastuvat työhöni.  
 
                  
Koen työssäni epäasiallista kohtelua tai häirintää.  
 
                  
 
 
 
 
Edellä mainittujen tekijöiden lisäksi, onko jotain, mikä organisaation arvoihin liitty-
vissä tekijöissä kuormittaa erityisesti?  
________________________________________________________________ 
 
 
 
 
 
Miten mielestäsi näitä kuormitustekijöitä voitaisiin vähentää?  
_______________________________________________________________ 
 
 
 
 
 
Kiitos vastauksistasi! Tässä voit vielä antaa palautetta kyselystä:  
_______________________________________________________________ 
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Liite 2. Sukupuoli ja kuormitus, tilastollinen merkitsevyys, SPSS. 
Rivi: 1 = mies, 2 = nainen. Sarake: 1 = kyllä, 2 = en.   1 (4) 
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      2 (4) 
 
 
 
     
 
 
 
51 
      3 (4) 
 
 
 
 
       
 
52 
      4 (4) 
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Liite 3. Ikäluokat ja kuormitus, tilastollinen merkitsevyys. SPSS. 
Rivit: ikäluokat. Sarake: 1 = kyllä, 2 = en.   1 (5) 
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      2 (5) 
 
 
 
 
55 
      3 (5) 
 
 
 
56 
 
4 (5) 
   
 
57 
      5 (5) 
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Liite 4. Tehtäväala ja kuormitus, tilastollinen merkitsevyys. SPSS. 
      1 (4) 
Rivi: 1 = opetustehtävät, 2 = tutkimus- ja kehittämistehtävät, 3 = hallinto- ja tukipalve-
lutehtävät (sis. johto- ja esimiestehtävät). Sarake: 1 = kyllä, 2 = en. 
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      2 (4) 
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      3 (4) 
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      4 (4) 
 
 
 
 
